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Uwagi wstępne 
Jakkolwiek dyskusja dotycząca transferu części zakładu
pracy toczy się od wielu już lat, to praktyka dostarcza
coraz to nowych wyzwań wymagających odpowiedzi.
Wydaje się przy tym, że istnieje potrzeba podjęcia dys-
kusji modelowej, opartej na fundamentach prawa pra-
cy. W przeciwnym wypadku nie będziemy sobie radzić
z sytuacjami nietypowymi, co skutkuje wykładnią intui-
cyjnie niesprawiedliwą, choć zarazem usprawiedliwianą
właśnie ochroną praw osób transferowanych. Zwłaszcza
iż doświadczenie wskazuje, że każdy przypadek transfe-
ru na rynku usług outsourcingowych jest przypadkiem
nieporównywalnym do innych. 
Transfer pracowników 
a konkurencja praw podstawowych
Poszukiwanie istoty instytucji transferu pracowników
do nowego pracodawcy zdaje się uwypuklać dwa pod-
stawowe prawa konstytucyjne. Prawo do pracy z jednej
strony oraz z drugiej strony prawa pracodawcy konsty-
tucyjnego, które polegają najczęściej na prawie do pro-
wadzenia działalności gospodarczej. W dalszej części
artykułu nie będziemy posługiwać się już pojęciem pra-
codawcy konstytucyjnego, lecz po prostu pojęciem
„pracodawca”. Chcieliśmy jednak podkreślić, że prawa
i wolności konstytucyjne przysługują ludziom, a nie po-
woływanym przez nich podmiotom, np. spółkom. Jed-
nak wiele osób realizuje swoje prawa podstawowe wła-
śnie za pośrednictwem powoływanych przez siebie kor-
poracji. Dlatego utożsamienie człowieka, który korzysta
z praw, z powołaną przez niego strukturą jest dopusz-
czalnym uproszczeniem. 
Nie powinno ulegać wątpliwości, że instytucja trans-
feru realizuje przede wszystkim prawo do pracy. Jej
sens jest bowiem taki, że pracownik musi zostać zatrud-
niony przez nowego pracodawcę i to na takich samych
warunkach jak przed transferem. Tym samym w sposób
wyjątkowo klarowny prawo do pracy ukazuje się jako
prawo do miejsca pracy, a nie do zatrudnienia przez
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konkretnego pracodawcę. Innymi słowy prawo do pra-
cy nie jest prawem do związania się umową, ale prawem
dostępu do konkretnej pracy. Jeśli więc przechodzi pra-
ca, to przechodzi także zatrudnienie. 
Nie można jednak nie dostrzegać w transferze reali-
zacji praw pracodawcy. Konstrukcja przepisu jest
wszakże taka, iż pracownik musi zmienić pracodawcę,
jeśli przejęta jest jego praca. Pracownik nie może więc
uniknąć transferu. Może jedynie rozwiązać umowę już
po transferze. W tym miejscu warto wypowiedzieć uwa-
gę, która będzie zapewne uznana za kontrowersyjną.
Trzeba bowiem postawić pytanie, czy prawo do rozwią-
zania umowy o pracę za 7-dniowym uprzedzeniem jest
prawem niekauzalnym. Innymi słowy, czy pracownik
ma prawo do rozwiązania umowy w sytuacji, w której
zupełnie nic się nie zmienia w jego warunkach zatrud-
nienia lub zmiany są nieznaczne albo wręcz są zmiana-
mi na korzyść. Powyższa wątpliwość bierze się stąd, że
uprawnienie do rozwiązania umowy o pracę „za uprze-
dzeniem” polega w naszym przekonaniu na tym, że pra-
cownik ma prawo uwolnić się od obowiązku dbałości
o dobro zakładu pracy z uwagi na istotną kolizję tego
dobra z wolnością zatrudnionego. Sama tylko zmiana
pracodawcy takiej kolizji nie rodzi, i dlatego nie uzasad-
nia naszym zdaniem prawa do rozwiązania umowy bez
wypowiedzenia, bo przecież taka jest istota rozwiązania
umowy o pracę „za uprzedzeniem”. Trzeba bowiem pa-
miętać, że masowe i nieuzasadnione skorzystanie
z możliwości rozwiązania umowy za uprzedzeniem mo-
że całkowicie zniszczyć przedsięwzięcie gospodarcze.
Zresztą taki sam skutek może mieć odejście kluczowych
pracowników. Przykłady te ukazują negatywne skutki
wyborów indywidualnych dla całej reszty zatrudnionych
oraz trudne do aksjologicznej obrony negatywne skutki
masowej rezygnacji z pracy dla wolności działalności
pracodawcy. Stawiamy więc tezę, że tak jak transfer
chroni prawo do pracy pracowników, tak nie może on
być traktowany jako „okazja” do szybkiego odejścia
z pracy przez pracownika. 
Problem transferu 
zakładów, których działalność 
oparta jest na wiedzy
Pozostawiając na razie zagadnienia aksjologiczne, chce-
my w tym miejscu poddać analizie problemy, jakie po-
wstają w szczególności w związku z transferem zespo-
łów pracowniczych powiązanych kompetencjami, a nie
majątkiem. Skoncentrujemy się w pierwszej kolejności
na transferze części zakładu pracy, którego działalność
opiera się na wiedzy. W związku z erupcją usług outso-
urcingowych w Polsce zjawisko to przybiera na skali.
Równocześnie jedynym narzędziem analitycznym pozo-
staje na dziś w zasadzie test Spijkersa1 oraz rzadziej
przywoływany, a chyba w tym kontekście ważniejszy —
test Süzen2 (Hajn, 2014). Dodajmy, że co najmniej
część tej analizy będzie aktualna także w innych przy-
padkach transferu. 
Rzecz w tym, że transfer pracowników części za-
kładu pracy może być dla nich nie tylko niekorzystny,
ale wręcz naruszać prawo do pracy. Tak więc rozwią-
zanie, które ma rzekomo chronić, w swej istocie
ochronę niweczy. Ma to miejsce w sytuacjach, w któ-
rych warunki zatrudnienia u nowego pracodawcy są
dla przejmowanych lub ich większości nieakcepto-
walne. Najlepszym przykładem będzie potrzeba
zmiany miejsca zatrudnienia. W takim przypadku
transferowany pracownik ma dwie możliwości.
Pierwsza, w której sam zrezygnuje z zatrudnienia.
I druga, w której nie przyjmie nowych warunków
i umowa o pracę rozwiąże się sama. Tymczasem nie-
zastosowanie konstrukcji transferu może być dla pra-
cownika znacznie korzystniejsze. 
W zespołach pracowniczych opartych na wiedzy ist-
nieje bowiem duża wymienność stanowisk pracy. Pozo-
stanie u aktualnego pracodawcy wcale zatem nie ozna-
cza, że wraz z przejęciem funkcji przez nowy podmiot
gospodarczy pracownik utraci zatrudnienie. Pracodaw-
ca, który utracił klienta, może wprawdzie zredukować
zatrudnienie, jednak musi zastosować usprawiedliwio-
ne kryteria doboru. Może się więc okazać, że zatrudnie-
nie straci inny pracownik, a nie ten, którego mielibyśmy
rzekomo wytransferować wraz z funkcją (rynkiem,
klientem itd.). Zresztą w praktyce można już dziś zaob-
serwować zjawisko polegające na tym, że pracodawca
przekazujący funkcję, który ma świadomość transferu,
przesuwa co cenniejszych pracowników do innych prac
po to, aby ich zachować dla siebie. Jednocześnie prze-
suwa na stanowiska transferowane pracowników, któ-
rych zmierza się pozbyć. Dochodzi zatem do sztuczne-
go wiązania pracowników z funkcją po to, by — mówiąc
kolokwialnie — pozbyć się ich poprzez transfer. 
Czy pracownik może 
nie zgodzić się na transfer? 
Aby znaleźć wyjście z powyższej sytuacji, trzeba posta-
wić dość fundamentalne pytanie: czy pracownik może
się na transfer nie zgodzić? W przypadku transferu
związanego z przejęciem składników majątkowych od-
powiedź jest negatywna, a jedynym narzędziem, jakim
dysponuje pracownik, jest rozwiązanie umowy o pracę
za uprzedzeniem. Natomiast w przypadku transferu
opartego na kompetencjach i powiązaniach organiza-
cyjnych sprawa nie jest już tak oczywista. 
Powstaje wszak istotne pytanie, czy pracownicy mają
wpływ na proces definiowania „części zakładu pracy”
w rozumieniu art. 231 k.p. Należy podkreślić, że kodeks
pracy zdaje się używać pojęcia „zakład pracy” w róż-
nych znaczeniach. W przypadku zakładów pracy działa-
jących na podstawie majątku wola pracowników wydaje
się wtórna, co nie oznacza, że jest zupełnie bez znacze-
nia. Rzecz w tym, że zakład pracy można definiować ja-
ko połączenie wspólnoty i majątku. Element majątkowy
ma charakter obiektywny. Zakład pracy w ujęciu mate-
rialnym (lub też zorganizowana część zakładu pracy)
jest albo go nie ma. Nastawienie osób związanych z tym
majątkiem jest wtórne. Zwłaszcza że społeczna i ekono-
miczna wartość majątku bez związanych z nim pracow-
ników jest zasadniczo inna. 
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Tymczasem w zakładach opartych na wiedzy domi-
nuje wątek osobowy. Nie występuje tu zobiektywizowa-
ne i zewnętrzne spoiwo, jakim jest majątek. Tym sa-
mym, aby uznać, że mamy do czynienia z częścią zakła-
du, musimy także zbadać, czy z okoliczności wynika, że
pracownicy czują się członkami jakiejś „cząstkowej”
wspólnoty. Z testu Spijkersa, ale przede wszystkim z te-
stu Süzen można wywieść tezę, że wola większości wpły-
wa na sytuację prawną mniejszości. Powyższe polegało-
by na tym, że skoro większość członków zespołu podej-
muje pracę w podmiocie przejmującym usługę, to pozo-
stali muszą zostać objęci transferem, nawet wbrew ich
woli. Gdyby założyć, że teza taka jest trafna, to musieli-
byśmy wykazać, że zespoły pracownicze stanowią mi-
krowspólnoty poddane demokratycznemu władztwu
większości. 
W tym miejscu dochodzimy do dość ważnego punk-
tu w powoływanych wyżej testach, jakim jest kryterium
„przejęcia przez nowego pracodawcę większości pra-
cowników”. Wypowiedzi tej wcale nie jest łatwo zinter-
pretować. Powszechne rozumienie istoty transferu jest
bowiem takie, że pracodawca nie ma wpływu na przeję-
cie pracowników, ponieważ po prostu musi ich przejąć.
Tymczasem wypowiedź ta sugeruje, że przejęcie jest po-
chodną woli pracodawcy, który może ale nie musi prze-
jąć pracowników. Tylko przy takim rozumowaniu moż-
liwa jest sytuacja, w której dochodzi do przejęcia lub
nieprzejęcia „większości”. Kryterium to można więc in-
terpretować dwojako. 
Pierwsza możliwość interpretacji jest taka, że chodzi
tu o sytuację, w której nowy pracodawca zatrudnił
mniejszość pracowników w innej formule niż transfer,
czyli przez zawarcie umowy o pracę. W takim przypad-
ku do transferu nie dochodzi. Jeśli jednak zatrudnił
w ten sposób większość pracowników, to „ilość przecho-
dzi w jakość” i mamy do czynienia z transferem nie tyl-
ko tych zatrudnionych, ale także pozostałych pracowni-
ków danego zespołu (tych, których nowy pracodawca
nie zatrudnił). Konsekwentnie zawarte przez nowego
pracodawcę i pracowników umowy o pracę powinny zo-
stać uznane za bezprzedmiotowe, skoro — jak się oka-
zało — doszło do transferu. Ostatecznie więc obwiązu-
ją warunki takie jak u poprzedniego pracodawcy. 
W tym samym nurcie wykładni mieściłby się przypa-
dek, w którym nowy pracodawca wprawdzie nie podpi-
sał jeszcze umów z pracownikami powiązanymi z przej-
mowaną funkcją, ale odebrał od nich samą tylko dekla-
rację zatrudnienia. Gdyby powyższa deklaracja pocho-
dziła od większości, to nie zachodzi potrzeba podpisy-
wania umów, ponieważ dochodzi do transferu, jeśli jed-
nak pochodzi od mniejszości — to transferu nie ma. 
Pozostaje już tylko odpowiedź na pytanie, czy wola
większości ma ten skutek, że transferem objęci są wszy-
scy członkowie danego zespołu. Do kwestii tej wrócimy
w dalszej części artykułu. 
Druga możliwość interpretacji jest taka, że już sama
wola pracodawcy przejmującego do zatrudniania
wszystkich lub większości pracowników wystarcza do
przyjęcia, że do transferu dochodzi. Tym samym wola
samych zainteresowanych nie miałaby znaczenia. 
Jednak takie rozumowanie byłoby nietrafne. Trzeba
bowiem postawić pytanie, czym różni się transfer opar-
ty o majątek od transferu opartego o kompetencje.
A różnica jest taka, że w pierwszym przypadku transfer
jest skutkiem czynności prawnej skierowanej do mająt-
ku. Przejście stosunku pracy jest jedynie pochodną
przejęcia majątku. Tak więc czynność nowego praco-
dawcy nie odnosi się wprost do ludzi. W przypadku
transferu samej tylko funkcji jest inaczej. Kluczem jest
tu bowiem zapotrzebowanie na pracę człowieka. Dlate-
go niedopuszczalna byłaby wykładnia, zgodnie z którą
— nieco upraszczając — można „kupić człowieka” bez
jego zgody. 
Z powoływanych wyżej testów wyłania się obraz,
w którym co do zasady o transferze można mówić do-
piero wtedy, gdy pracownicy godzą się na transfer. Jeśli
się nie godzą, to do transferu nie dochodzi. 
Powyższa konstatacja rodzi kluczowe skutki prak-
tyczne. Przede wszystkim zanim dotychczasowy pra-
codawca poinformuje pracowników o transferze, to
ma obowiązek pozyskać od nowego pracodawcy infor-
mację o tym, czy zamierza on zatrudnić pracowników
związanych z przejmowaną funkcją oraz na jakich wa-
runkach. Trudno wszak informować o czymś, czego
być może w ogóle nie będzie i o czym nie posiada się
wiedzy. W naszym przekonaniu praca jest dobrem
wspólnym, co oznacza, że prawo do takiej informacji
gwarantuje ustawa o dostępie do informacji publicz-
nej (Sobczyk, 2016). Odmowa lub udzielenie niepraw-
dziwej informacji będzie deliktem naruszenia dóbr
osobistych zainteresowanych pracowników. Po dru-
gie, jeśli nowy outsourcer zamierza zatrudnić znaczną
część pracowników od dotychczasowego usługodawcy,
to ten ostatni powinien zapytać pracowników, czy są
takim zatrudnieniem zainteresowani. Po trzecie, jeże-
li większość jest zainteresowana, to dopiero wtedy na-
leży uruchomić procedurę informacyjną. Jeśli nato-
miast większość zainteresowana nie jest, to transferu
nie ma. 
Nie oznacza to jednak, że w sytuacji, w której podję-
ciem zatrudnienia zainteresowana jest jedynie mniej-
szość i do transferu nie dojdzie, owa mniejszość jest
bez szans na podjęcie zatrudnienia. Osoby takie mogą
bowiem złożyć wniosek o zatrudnienie u nowego pra-
codawcy. 
Pozostaje pytanie, czy wniosek taki ma jakikolwiek
walor prawny. Ustawa w takim przypadku nie zawiera
bezpośredniej normy nakazującej zatrudnienie. Jednak
istnieją co najmniej dwa argumenty, które przemawiają
za wiążącym charakterem takiej oferty. Po pierwsze,
pracownik taki korzysta z domniemania merytorycz-
nych kompetencji. Skoro wykonywał daną pracę i skoro
powyższa praca jest dostępna na rynku (a taką deklara-
cję złożył podmiot przejmujący usługi), to bezzasadna
odmowa jego zatrudnienia narusza jego dobra osobiste.
Po drugie, skoro nowy pracodawca zadeklarował za-
trudnienie wszystkich pracowników i podał jego warun-
ki, to można taką informację uznać za ofertę, do której
pracownik jedynie przystępuje. Zresztą tylko taka wy-
kładnia gwarantuje spójność regulacji. Twierdzenie, że
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tylko wola większości otwiera dostępność do obiektyw-
nie wolnych miejsc pracy, byłoby niespójne z perspekty-
wy prawa do pracy, które przysługuje każdemu indywi-
dulanie. 
Wróćmy jednak do transferu. Opisany wyżej mecha-
nizm sugeruje, że decyzje o tym, czy dochodzi do trans-
feru, podejmują nie tyle nowy i poprzedni pracodawca,
ile łącznie nowy pracodawca i pracownicy, którzy są ad-
resatem potencjalnego transferu. Powstaje więc uzasad-
nione pytanie o to, czy zainteresowanie części (choć
większości) pracowników w podjęciu pracy u nowego
pracodawcy ma ten skutek, że zmusza pozostałych do
transferu. Pytanie to jest zresztą aktualne na tle obu po-
woływanych testów, także w odniesieniu do transferu
całości zakładu pracy opartego na wiedzy3. 
Tyle tylko że równie zasadne jest pytanie, czy skutek
w postaci transferu dotyczy jedynie tych pracowników,
którzy zdecydowali się na zatrudnienie, czy też również
tych, którzy takiej decyzji nie podjęli. Analizowane testy
powyższego nie przesądzają. A mając na względzie za-
sadę wolności pracy, wątpliwości trzeba interpretować
na korzyść tej zasady. Naturalna wydaje się więc wy-
kładnia, zgodnie z którą transfer pracowników niezwią-
zanych ze zorganizowanym składnikiem majątkowym
dotyczy wyłącznie tych, którzy chcą być transferowani.
Co więcej, w przypadku, w którym zostałaby zachowana
wspomniana wyżej procedura, wiedza o możliwości
transferu będzie znana z wyprzedzeniem. Konsekwent-
nie należałoby przyjąć, że procedury informacyjne doty-
czą wyłącznie chętnych do transferu, a nie wszystkich
pracowników danego zespołu. 
Rodzi się tu jednak uzasadniona wątpliwość co do
relacji takiej wykładni do pojęcia „części zakładu pra-
cy”. Czy nie jest bowiem tak, że wskazana wyżej wy-
kładnia prowadzi do tego, że transfer dotyczyłby „czę-
ści z części zakładu pracy”. Odpowiedź jest jednak ne-
gatywna. W tym miejscu należy ponownie wrócić do
porównania transferu w związku z przejęciem składni-
ków majątkowych z transferem zespołów pracowni-
czych opartych o wiedzę. W przypadku transferu opar-
tego o majątek część zakładu pracy determinowana jest
przez istotność składników majątkowych w kontekście
autonomii gospodarczej. Innymi słowy, nie ma tu miej-
sca na wolę pracownika, skoro chronimy integralność
zespołu w kontekście wartości ekonomicznej majątku.
Przypomnijmy, że zgodnie z art. 1 ust. 1 lit. b dyrekty-
wy Rady 2001/23/WE z 12 marca 2001 r. w sprawie zbli-
żania ustawodawstw państw członkowskich odnoszą-
cych się do ochrony praw pracowniczych w przypadku
przejęcia przedsiębiorstw, zakładów lub części przed-
siębiorstw lub zakładów przedmiotem transferu jest
przedsiębiorstwo lub jego część, ,,która „zachowuje
swoją tożsamość, oznaczającą zorganizowane połącze-
nie zasobów”. 
Dlatego przejmujący fizyczną część zakładu przej-
muje zarazem związanych z nią ludzi. Związek ludzi
z majątkiem jest silnie zobiektywizowany, co oznacza,
że pracodawca w zasadzie nie ma możliwości oderwać
pracownika od tej części. Jeśli już, to wymagałoby to in-
gerencji w treść umowy o pracę. Co więcej, z reguły oso-
by związane z daną częścią zakładu nie mają w nim al-
ternatywnej możliwości zatrudnienia. Ponadto związek
zatrudnienia z częścią majątku jest często tego typu, że
funkcjonalność ekonomiczna przejętej części, więc
i bezpieczeństwo miejsc pracy pracowników, jest uwa-
runkowane zachowaniem stosownej obsady. 
Tymczasem w przypadku zakładu pracy opartego
na składniku ludzkim pojęcie części zakładu pracy —
jeśli w ogóle można mówić o takim zjawisku — wynika
najczęściej wyłącznie z decyzji pracodawcy. Przez pro-
stą zmianę zakresu czynności (bez zmiany „rodzaju
pracy”) pracodawca może z dnia na dzień zmienić
przypisanie pracownika do danej „części zakładu pra-
cy”. Powyższe wynika z tego — o czym była już mowa
— że w przypadku wykonywania usług opartych na
wiedzy z reguły zachodzi znaczna wymienność funkcji
pracownika. 
Pojawia się więc ważne pytanie, czy przesłanką
przynależności do części zakładu pracy i powstania
„części zakładu pracy” może być wola pracowników.
Innymi słowy, czy testy Spijkersa i Süzen można odczy-
tać w ten sposób, że jeśli większość danego zespołu
chce pracować u nowego pracodawcy, to wola tej więk-
szości oznacza, iż powstał zespół pracowników, czyli
„część zakładu pracy”. Taką wykładnię oceniamy po-
zytywnie. 
W takim przypadku zachodziłaby analogia z transfe-
rem części zakładu opartym o majątek. O ile składniki
majątkowe stanowią część zakładu pracy, ponieważ są
na tyle zorganizowane, iż przesądzają o autonomii go-
spodarczej takiej części, o tyle częścią zakładu opartego
na wiedzy jest taki zespół ludzi, którego potencjał jest
kluczowy dla wykonania przejętej funkcji. Mówiąc, że
jest to potencjał kluczowy, mamy na myśli to, że być
może zachodzi potrzeba dodatkowego wparcia ze stro-
ny innych pracowników, jednak ma ono znaczenie po-
mocnicze. Nie można zresztą wykluczyć wykładni,
w której ów zespół stanowi nawet mniejszość pracowni-
ków poprzedniego zespołu, który jednak posiada klu-
czową wiedzę co do możliwości wykonania danej usługi.
Tym samym można mówić o tym, że o części zakładu
pracy wcale nie decyduje pełna obsada personalna da-
nego projektu, która wykonywała go u poprzedniego
pracodawcy, ale tylko ci, którzy posiadają najważniejsze 
know-how. 
Przeprowadzone rozumowanie prowadzi do wnio-
sku, że w analizowanej tu sytuacji transfer pracowni-
ków może dotyczyć tylko tych, którzy chcą być trans-
ferowani, i to pod warunkiem, iż tworzą oni grupę na
tyle liczną, że utrzymują potencjał merytoryczny po-
przedniego zespołu. Co więcej, o części zakładu pracy
może decydować nawet mniejszość danego zespołu,
jeśli wykażemy, że osoby chętne — z uwagi na posia-
daną unikalną wiedzę — stanowią zespół sam 
w sobie. 
Uwagi końcowe 
Kończąc warto odnotować dwie ważne uwagi. Po pierw-
sze, przeprowadzona wyżej analiza jest równie aktualna
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dla transferu całości zakładu opartego na wiedzy. Róż-
nica jest tylko taka, że decyzja o braku zainteresowania
transferem przez cześć pracowników może doprowa-
dzić do tego, że zamiast transferu całości zakładu doj-
dzie do transferu jego części. 
Druga uwaga jest taka, że podmiot przejmujący usłu-
gi ma wiele powodów do rzetelnej współpracy z podmio-
tem przekazującym. Rzecz w tym, że jeśli pracodawca
taki będzie zatrudniał w istotnej liczbie pracowników by-
łego pracodawcy bez uprzedniej informacji, to naraża
się na roszczenia dwojakiego rodzaju. Przede wszystkim
już zatrudnieni pracownicy mogą dowodzić, że są prze-
jęci ze wszystkimi tego skutkami. Po drugie pozostali
pracownicy ze zlikwidowanej „części zakładu” mogą za-
deklarować wolę zatrudnienia oraz dochodzić ustalenia,
że są zatrudnieni u nowego pracodawcy. Pomijamy już
roszczenia z ochrony dóbr osobistych oraz kwestię skut-
ków „poszukiwania” pracowników przez podmiot przej-
mujący usługi poza kadrą przekazującego pracodawcy. 
1 Wyrok ETS z 18 marca 1986 r. w sprawie 24/85, Josef Maria
Antonius Spijkers przeciwko Gebroeders Benedik Abattoir
CV and Alfred Benediken Zonen BV. 
2 Wyrok ETS z 11 marca 1997 r. w sprawie C-13/95, Süzen
przeciwko Zehnacker Gebaudereinigung GmbH Kranken-
hausservice. 
3 W orzecznictwie polskiego Sądu Najwyższego test Spijkersa
powołano m.in.  w wyroku z 13 kwietnia 2010 r., I PK 210/09. 
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